会社人間の動揺--内部告発との関連で会社人間の今後を展望する by 宮坂 純一





































































































(1) 川北義則他『ビジネスマンの碇J 三笠書房， 1997年， 20-25ページ。
( 2 ) 同上書，第 2 章及び第 3 章参照。

































( 4 ) 向上書， 195ページ。
( 5 ) 同上。



















い「実力派j ， 2)個人主義を貫けない「面従腹背型j ， 3) ちょっとお堅い「会社人間j ， 4) こてこ
ての「社畜j，の 4 タイプに分類されている(図 1 参照)。これを見ると，幾つかの疑問がでて
くる。



































































































































































( 8 ) この代表的な事例が，多国籍企業ロシュと「闘った」アダムズである。スタンリー・アダムズ



















例えば，我々も知っている「遅れずJ r休まずJ r仕事せずJ の「三大原則J が「お役所の旋j
として，つぎのように明確に述べられている。











「仕事せずJ: n仕事せずJ と『休まず』は矛盾」しない。 rr仕事せず』とは一見仕事をして
いるように見せかけながらも，本当の仕事はするな，具体的に言えば，行政官として新規の事









と信念に基づいて行動を起こせば必ず目立J ち， r 目立つことは役所ではマイナスJo rr役人の
最大の仕事は，いかに他人から足をすくわれないように，生き残りを図るか.U である。
そして， r人物評価はJ rこの 3 大原則をどれだけ信奉しているかを見」ておこなわれる，と。




















毎日，朝の 8 時から夜の10時， 2 時まで残業もつけずに働いて，おまけに休日まで会社の連
中と行動をともにする。プライベートな楽しみのための時間的余裕などまったくなくて，それ
(10) 横田漬夫『はみ出し銀行マンの勤番目記』角川文庫，平成 7 年，同『はみ出し銀行マンの左遷
日記』角川文庫，平成 8 年，他。

































(14) 横田漬夫『はみ出し銀行マンの勤番日記J ， 28-29ページ。
(15) r座談会群れ社会日本で個として生きるには?J r世界J 1995年 5 月号， 227ページ。
(16) 小磯彰夫『富士銀行行員の記録』晩聾社， 1991年， 197ページ。
(17) 小磯彰夫『富士銀行行員の記録J 4 ページ。



























































































織)が共同態として再生産されてきた。特に. í親方 日の丸J のお役所では，仲間集団として
の共同態の維持が第 1 の目的になるために，その「包摂と排斥の論理」が民間企業と比べてヨ















































(22) Duska D.,“Whistleblowing and Employee Loyalty" , In Beauchamp, T. and Bowie. N. 
(eds) , Ethical Theoη and Business, 5th Edition, Prentice-Hall, 1997 , p. 335. (初出: Duska, 
D.,“Whistleblowing and Employee Loyalty", In Desjardins, ]. R. and McCall, ].]. (eds) , 















経営者だけでなく，研究者のなかにも見られる。 N. Bowie や S.Bok はその代表的な論者とし
(25) 
て知られている。例えば， Bowie を例に挙げると，彼は，確かに「内部告発は使用者に対する
忠誠心という一見したところでは自明の (prima facie) 義務に違反する」と述べている。そし
てこの主張が彼の立論の「出発点」と見なされ，その結果，彼の主張は， í従業員はその使用者








そのような Bowie の「標準的見解」に対して， í従業員は，たとえとりあえずという性格の
(23) Larmer, R. A.,“Whistleblowing and Employee Loyaltyぺ In N ewton, L. H. & Ford, M. M. 
(eds.) , Taking Sides; Clashing Views on Controversial Issues in Busi幻自s Ethics and Society, 
Fifth Edition, Dushkin/McGraw-Hill, 1998 , p. 187. (初出 Larmer， R. A.,“Whistleblowing 
and Employee Loyalty", Journal 0/ Business Ethics, 11 (2) , 1992.) 
(24) Duska, 0.ρ. cit. ， ρ.335. 
(25) Bowie, N. E. , Business Ethics, Prentice一Hall， 1982; Bok, S.,“Whistleblowing and Proffeｭ
sional Responsibility", In Newton, L. H. & Ford, M. M. (eds.) , Taking Sides; Clashing Views 
on Controversial Issues in Business Ethics and Socieちら Fifth Edition, Dushkin/McGraw-Hill, 
1998. (初出: Bok, S.,“Whistleblowing and Proffesional Responsibility", New York Univerｭ
sity Education Quarterly, Summer, 1980) 
(26) Bowie, op. cit. , p. 143. 
(27) Duska, 0ρ. cit. , p. 335. 
(28) Larmer, 0.ρ . cit. , p. 189. 
(29) Bowie, op. cit. , p. 143. 










むしろこのことが問題になる J 一一ーこれが Duska の結論である。
このような Duska の主張を「かなりラジカルな」なものとして位置づけ， í第 3 のヨリ妥当
(33) 
















ることを紹介している。かくして， Larmer はこの問題の解決を「別のJ 方向に見出していく。
誰かに対して忠義であるという場合に重要なことは，その人のベストの利益に適うように行動
していると信じられる good な理由が存在していること一一このことが， Larmer にとって本
質的な事柄である。もちろん，何かがその人のベストの利益に適っていると考える ígood な理
(31) Duska, 0.ρ. cit. , p. 336. 
(32) Duska, 0.ρ. cit. ， ρ.339. 
(33) Larmer, ~ρ. cit.リ p.187.
(34) Duska, 0.ρ. cit. , pp.336-338. 
(35) Larmer, 0ρ.cit.リ p.188-189.


































(37) Larmer, 0.ρ. cit. , p. 190. 

































紙出版センター， 1989年，同『大銀行のわれら閣を照らすJ 日本機関紙出版センター， 1992年，
他。























第 1 に，必ずしも明確にされているわけではなく何となく漠然としたものではあるが， í会社
は従業員のものである J，という「観念j が一種の「社会通念J して生きていたこと(我々がよ














が今急速に拡がりつつある。内部告発の「多発」は「既存のJ 忠誠心が「崩れつつある J こと
を「象徴的に」示している現象である。
ここに至ると，日本における会社と従業員の関係を「忠誠心」という観点から，再度，検討
しておくことが必要になってこよう。
まず第 1 に，日本企業において，何故に，忠誠心を競わせる形で競争を展開させることがで
きたのか，という問題がある。これに対する回答はすでに提示しである。我が国の企業が共同
態であること，がそれである。ただしこれは，その内容を考えると，つぎのように言い換える
ことができる。日本企業は主として<，我J 社の構成員である)従業員だけをステイクホルダー
として構成されてきた「ステイクホルダーJ 企業であったのであり，従業員が会社を自己と同
一視でき，会社が忠誠心の対象となり得たのは当然の結果た、ったのである，と。
これと関連して，第 2 に，日本企業では，それが共同態であると観念されていいためであろ
うが，忠誠心は当然のこととして従業員にはじめからあるものである，と考えられてきたが，
それは間違いであるということ。忠誠心とは育てるものであり，従業員の中に芽生え次第に育
っていくものなのである。このことは忠誠心を育てるシステムを企業内部に構築することの重
要性を示唆する。だが，そのような意味での忠誠心はいかなる方途でどのようにして育てられ
ていくものなのであろうか。
現在，世界的な傾向として，ストックホルダー企業からステイクホルダー企業への転換が生
じている。この点でいうと，従業員「だけを」を主要なステイクホルダーとして位置づけてき
た一一確かに，必要な応じて，その他の利害関係者を「ステイクホルダーj と見なして取り込
んできたとしても一一日本企業は大きな意識改革を迫られており，それに失敗することになれ
ば，日本企業は国内的にも対外的にも社会的存在理由を失い，早晩「淘汰J されてと行くこと
になろう。企業のステイクホルダーを構成する存在として，少なくとも，株主は当然として，
取引企業，従業員，消費者，地域社会，自然環境，政府(自治体)，が考えられるが，それらの
「ステイク j を考慮に入れた経営をおこなわなければ「生き残れない」時代になっているので
ある。
このような認識に立つと，従業員の忠誠心の対象は変化せざるを得ない。端的に言えば，す
べてのステイクホルダーが忠誠心の対象なのである。それらのステイクホルダーの利害を損ね
ないように企業の在り方を内部からチェックしていくことが従業員としての「責務J となり，
そのことが同時に企業に対して忠節であることの「証」と見なされることになろう。
個々の従業員はそのような「義務j 感に支えられて自己の「企業内人生」を展望しなければ
(43) 拙著『ステイクホルダー・マネジメント』晃洋書房， 2000年参照。
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ならないのではないだろうか。ここに至ると，企業内人生=(会社の利益だけを考える)会社人
間，という方程式は少なくとも成立し得なくなる。そして更に言えば，従業員が，自己の所属
する会社をステイクホルダー企業として見なすことができるようになり，その企業がステイク
ホルダー企業として存続していくことを志向するようになるならば， もはやそのような企業人
を会社人間とは呼べなくなるであろう。
4 会社人聞はどこへ行くのか
現在多くのサラリーマンが自己の企業内人生の意味を問い直しはじめている。
本稿では，とりあえず，内部告発との関連で，少なくとも自己の企業内人生=会社人間，と
いう方程式，に動揺が生じしつつあることを示してきた。改めていうまでもなく，会社人間の
今後を展望するにはこれだけでは不十分であり，幾つかのことが課題として残された。そのよ
うな課題を指摘して，本稿を終えることにする。
例えば， リストラに象徴されるように，これまでの「企業内人生」を支えてきた制度である
終身雇用と年功賃金に変化が生じているが，それらがどのように「変化」してきているのか，
の詳細な分析が必要になってこよう。しかも単なる現状分析ではなく，日本的な「平等」観及
ぴ能力観との関連で，ヨリ踏み込んだ分析が要求されることになる。
そのような作業を通して，内部告発はこれまでの「競争主義的企業内人生」の否定を意味す
るのか，そしてそれは更に新たな「企業内人生」を切り開く「兆し」なのか，という本稿の課
題にもヨリ具体的な展望を与えることができるであろう。
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